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Abstrak 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh komitmen organisasi terhadap 
turnover intentions auditor BPK RI dan pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intentions 
auditor BPK RI. Penelitian ini mengunakan teknik pengambilan sampel convenience 
sampling. Sampel penelitian ini adalah auditor Badan Pemeriksa Keuangan Republik 
Indonesia (BPK RI) baik yang bekerja di kantor pusat maupun kantor perwakilan. Metode 
pengumpulan data yang digunakan adalah survey berupa kuesioner. Jumlah kuesioner yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah 151 kuesioner. Penelitian ini menggunakan analisis 
regresi linier berganda dengan melakukan uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas data, 
uji heteroskedastisitas, dan uji multikolinieritas dengan menggunakan program Statistical 
Package for the Social Science  (SPSS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen 
organisasi afektif dan komitmen organisasi berkelanjutan tidak berpengaruh signifikan 
terhadap turnover intentions, sedangkan komitmen organisasi normatif berpengaruh negatif 
terhadap turnover intentions. Sementara itu, kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap 
turnover intentions. 
 
Kata Kunci : komitmen organisasi afektif, komitmen organisasi normatif, komitmen  
                       berkelanjutan, kepuasan kerja, turnover intentions auditor 
 
Abstract: The purpose of this study is to examine the influence of organizational commitment 
on turnover intentions BPK auditor and the influence of job satisfaction on turnover 
intentions BPK auditor. This study uses convenience sampling. The sample of this study are 
auditors of the Audit Board of the Republic of Indonesia (BPK RI) in the head office and the 
representative office. Survey method for this study is by distributing questionare. The 
numbers of questionnaires used in this study are 151 questionnaires. This study uses multiple 
linear regression analysis to test the classical assumption that includes data normality test, 
heteroscedasticity, and multicollinearity test using the program Statistical Package for the 
Social Science (SPSS). The results indicated that affective organizational commitment and 
continuance organizational commitment do not significantly affect on turnover intentions, 
while the normative organizational commitment has a negative affect on turnover intentions. 
Meanwhile, job satisfaction has a positive effect on turnover intentions. 
 
Keywords : affective commitment, normative commitment, continuance  
                    commitment, job satisfaction, and turnover intentions 
 
1. Pendahuluan 
      Berdasarkan Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 15 Tahun 2006 tentang Badan 
Pemeriksa Keuangan (BPK), BPK bertugas memeriksa pengelolaan dan tanggung jawab 
keuangan negara yang dilakukan oleh Pemerintah Pusat, Pemerintah Daerah, Lembaga 
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Negara lainnya, Bank Indonesia, Badan Usaha Milik Negara, Badan Layanan Umum, Badan 
Usaha Milik Daerah, dan lembaga atau badan lain yang mengelola keuangan negara. Ujung 
tombak BPK dalam melaksanakan tugas pemeriksaan adalah auditor. Oleh karena itu, auditor 
menjadi aset yang berharga untuk BPK.  
      BPK perlu melakukan investasi dalam bidang sumber daya manusia dalam upaya untuk 
mempertahankan asetnya tersebut. Salah satu tujuan investasi tersebut adalah untuk 
meminimalkan tingkat turnover intentions auditor. Turnover intentions dapat diartikan 
sebagai keinginan berpindah karyawan dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya.  
      Turnover intentions menjadi salah satu indikasi seseorang untuk meninggalkan 
organisasinya. Semakin tinggi turnover mengindikasikan semakin sering pula terjadi 
pergantian auditor. Hal ini dapat menimbulkan dampak negatif untuk BPK. Apabila seorang 
auditor meninggalkan organisasi, maka akan menimbulkan biaya perekrutan dan pelatihan 
auditor baru. Peraturan Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia Nomor 4 Tahun 2010 
tentang Jabatan Fungsional Pemeriksa pada BPK mengamanatkan bahwa, salah satu syarat 
melakukan audit adalah dinyatakan lulus dalam pendidikan dan pelatihan Jabatan Fungsional 
Pemeriksa, sehingga auditor yang keluar tidak bisa segera digantikan dengan rekrutmen 
auditor baru.  
      Kerugian yang akan diperoleh BPK akan berlipat ganda ketika auditor yang berhenti 
bekerja adalah auditor yang berpengalaman. Pertama, BPK akan kehilangan seorang auditor 
yang berpengalaman. Kedua, kualitas audit akan menurun apabila auditor pengganti 
pengalamannya tidak sebanding dengan pendahulunya. Hal tersebut sesuai dengan Hanjani 
dan Rahardja (2014), bahwa pengalaman audit akan mempengaruhi kualitas audit.  
      Akhir akhir ini BPK mengalami permasalahan sebagaimana yang telah disebutkan diatas, 
yaitu dengan semakin meningkatnya jumlah auditor yang resign dari BPK. Hal ini menjadi 
masalah serius yang harus segera dicari solusinya oleh BPK. BPK harus berupaya untuk 
mengurangi tingkat  perpindahan dengan mencari informasi mengenai faktor-faktor penyebab 
terjadinya perpindahan tersebut.  
     Dalam penelitian sebelumnya, faktor signifikan yang mempengaruhi turnover intentions 
auditor adalah komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Namun, penelitian tersebut hanya 
diterapkan pada auditor yang bekerja pada kantor akuntan publik maupun pada karyawan 
suatu perusahaan. Belum pernah ada penelitian tentang turnover intentions pada auditor 
eksternal pemerintah. Hal inilah yang membedakan penelitian ini dibanding penelitian 
sebelumnya dan menjadi salah satu alasan ketertarikan penulis untuk membahas mengenai 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi serta pengaruhnya terhadap turnover intentions 
auditor.   
      Penelitian tentang turnover intentions telah dilakukan oleh Omar dan Ahmad (2014), 
yang menyebutkan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi memiliki hubungan yang 
negatif terhadap turnover intentions auditor. Seseorang yang memiliki komitmen tinggi 
terhadap organisasi tempatnya bekerja, maka berkeinginan untuk tetap bergabung dengan 
organisasi tersebut dalam jangka waktu yang lama. Hal  tersebut juga akan berlaku terhadap 
kepuasan kerja,  bahwa mereka yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah akan 
cenderung untuk meninggalkan organisasi dan mencari kesempatan di organisasi lain. Hasil 
penelitian ini memperkuat penelitian Hasin dan Omar (2007). 
      Sementara itu, penelitian yang dilakukan oleh Salleh, Nair, dan Harun (2012) 
menyebutkan bahwa kepuasan kerja atas dimensi gaji, promosi, pengawasan, dan pekerjaan 
menunjukkan pengaruh yang signifikan dan negatif terhadap turnover intentions. Akan tetapi, 
kepuasan kerja atas dimensi rekan kerja tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan 
terhadap turnover intentions. Dari hasil tersebut, pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap 
turnover intentions hanya mendukung secara parsial terhadap penelitian sebelumnya. Untuk 
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penelitian terhadap variabel komitmen organisasi ditemukan bahwa komitmen organisasi 
mempunyai hubungan negatif terhadap turnover intentions dimana hasil tersebut mendukung 
penelitian sebelumnya. 
     Dalam penelitian Rahayu (2011), menemukan bahwa komitmen organisasi afektif 
berpengaruh negatif terhadap turnover intentions. Hasil penelitian ini mendukung penelitian 
sebelumnya. Sementara komitmen organisasi normatif, komitmen organisasi kelanjutan, dan 
kepuasan kerja ditemukan tidak mempengaruhi turnover intentions auditor, sehingga hasil 
penelitian ini bertentangan dengan penelitian sebelumnya. 
      Berdasarkan pada hasil penelitian yang dilakukan oleh beberapa peneliti di atas, 
penelitian ini akan melakukan pengujian kembali terhadap beberapa faktor yang diprediksi 
berpengaruh terhadap turnover intentions auditor. Faktor-faktor tersebut adalah kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi. Akan tetapi, perbedaan penelitian ini adalah meneliti tentang 
turnover intentions pada auditor eksternal pemerintah, yang belum pernah dilakukan 
penelitian sebelumnya, sehingga pertanyaan penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut: 
1. Apakah komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intentions auditor 
BPK RI? 
2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intentions auditor BPK RI? 
Berdasarkan pertanyaan penelitian di atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah untuk 
menguji pengaruh komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap turnover intentions 
auditor BPK RI. 
 
2. Kerangka Teoritis dan Pengembangan Hipotesis 
2.1 Teori Motivasi 
      Motivasi menggambarkan suatu penggerak yang berasal dari dalam hati seseorang untuk 
melakukan atau mencapai suatu tujuan. Motivasi dapat juga dikatakan sebagai rencana atau 
keinginan untuk menggapai kesuksesan dan menghindari kegagalan. Motivasi menurut 
Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) adalah dorongan yang timbul pada diri seseorang 
sadar atau tidak sadar untuk melakukan suatu tindakan dengan tujuan tertentu, atau usaha–
usaha yang dapat menyebabkan seseorang atau sekelompok orang tertentu bergerak 
melakukan sesuatu karena ingin mencapai tujuan yang dikehendaki. Definisi motivasi 
menurut Robbins (2006) adalah kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi ke 
arah tujuan-tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi 
sesuatu kebutuhan individual. Jadi, seseorang dikatakan memiliki motivasi apabila dia telah 
mempunyai kekuatan untuk memperoleh kesuksesan dalam mencapai tujuan hidupnya. 
      Berdasarkan sumbernya, motivasi terdiri dari motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Motivasi 
yang bersifat intrinsik bersumber dari dalam diri seseorang sedangkan motivasi ekstrinsik 
bersumber dari luar. Motivasi intrinsik adalah bilamana sifat pekerjaan itu sendiri yang 
membuat seseorang termotivasi, bukan karena rangsangan lain seperti status ataupun 
kompensasi, atau bisa juga dikatakan seseorang tersebut melakukan hobinya. Motivasi 
ekstrinsik adalah bilamana adanya elemen-elemen diluar pekerjaan yang melekat di pekerjaan 
tersebut menjadi faktor utama seseorang dapat termotivasi, seperti status atau kompensasi. 
      Auditor adalah suatu profesi yang menuntut kompetensi. Sebagai seorang profesional, 
auditor wajib memiliki kualifikasi pendidikan tertentu dan terlatih dengan semua hal yang 
berkaitan dengan audit. Dengan demikian, kebutuhan profesional auditor terletak pada 
pengembangan diri dan pembelajaran yang terus menerus, sebab ilmu akuntansi dan auditing 
yang menjadi pedoman auditor berkembang sangat dinamis mengikuti persoalan bisnis. 
Sebagai akibatnya, auditor dituntut untuk selalu meningkatkan pengetahuan yang berkaitan 
dengan pekerjaannya. Dengan semakin meningkatnya kompetensi dan pengalaman, maka 
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auditor akan mencari feedback yang setimpal. Auditor dapat termotivasi mencari pekerjaan 
ditempat lain apabila tidak mendapat kepuasan kerja dan komitmen dari organisasinya kecil. 
2.2 Turnover Intentions 
      Turnover intentions merupakan keinginan seorang karyawan untuk mencari pekerjaan 
ditempat lain dan meninggalkan pekerjaannya sekarang. Definisi intention to leave  menurut 
Tett dan Meyer (1993) adalah niat karyawan untuk meninggalkan organisasi secara sadar dan 
hasrat disengaja dari karyawan untuk meninggalkan organisasi. Menurut Zeffane (1994) 
turnover intentions adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari 
pekerjaannya. Intepretasi tersebut menunjukkan bahwa turnover intentions adalah niat atau 
keinginan untuk berpindah, belum sampai tahap perpindahan dari satu tempat kerja ke tempat 
kerja lainnya. 
      Sementara menurut Harnoto (2002), turnover intentions adalah kadar atau intensitas dari 
keinginan untuk keluar dari perusahaan. Harnoto (2002) mengatakan bahwa banyak alasan 
yang menyebabkan timbulnya turnover intentions dan diantaranya adalah keinginan untuk 
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Menurut Mobley, William, Griffeth, Hand dan 
Meglino (1979), keinginan berpindah ini merupakan pemikiran yang dimiliki oleh karyawan 
untuk berhenti bekerja dan cenderung untuk mencari alternatif pekerjaan yang lainnya. 
Konsep yang diungkapkan oleh Harnoto dan Mobley et al tersebut juga relatif sama dengan 
konsep yang telah diungkapkan diatas, bahwa turnover intentions pada dasarnya adalah 
keinginan untuk meninggalkan perusahaan. 
      Robbins (2006) mengelompokkan berhentinya karyawan dari perusahaan menjadi dua 
kategori, yaitu:  
1. Turnover yang terjadi sukarela (Voluntary turnover)  
Voluntary turnover terjadi apabila keputusan karyawan untuk meninggalkan organisasi 
secara sukarela disebabkan oleh alasan profesional lainnya untuk menghentikan 
hubungan kerja dengan perusahaan, misalnya karyawan mendapatkan tawaran gaji yang 
lebih baik ditempat lain atau adanya alternatif pekerjaan lain. 
2. Turnover yang dipisahkan (Involuntary turnover)  
Involuntary turnover terjadi apabila keputusan pemberi kerja untuk menghentikan 
hubungan kerja karyawan dan bersifat uncontrollable bagi karyawan yang 
mengalaminya. Pemberi kerja merasa perlu untuk memutuskan hubungan kerja dengan 
karyawannya dikarenakan tidak ada kecocokan diantara pemberi kerja dan karyawan 
yang bersangkutan atau mungkin pula disebabkan oleh adanya permasalahan ekonomi 
yang dialami perusahaan.  
Penelitian ini difokuskan pada voluntary turnover, yaitu keputusan karyawan untuk 
meninggalkan organisasi secara sukarela yang terjadi dari dalam diri karyawan itu sendiri.  
2.3 Kepuasan Kerja 
      Kepuasan kerja adalah kondisi emosional yang terkait dengan  hasil penilaian atas 
pengalaman kerja (Locke, 1969). Menurut Robbins (2006), istilah kepuasan kerja merujuk 
kepada sikap umum seorang individu terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Seseorang yang 
mempunyai tingkat kepuasan kerja tinggi akan menunjukan sikap yang positif terhadap 
pekerjaanya, sedangkan seseorang yang tidak puas terhadap pekerjaannya akan menunjukan 
sikap yang negatif terhadap pekerjaannya tersebut. 
      Menurut Spector (1997), kepuasan kerja merupakan sikap yang merefleksikan bagaimana 
perasaan seseorang terhadap pekerjaannya secara keseluruhan maupun terhadap berbagai 
aspek dari pekerjaannya. Hal ini berarti bahwa kepuasan kerja adalah seberapa jauh sikap 
seseorang untuk menyukai atau tidak menyukai pekerjaannya dalam hal yang berkaitan 
dengan atribut pekerjaan seperti gaji, atasan, rekan kerja, maupun karakteristik pekerjaan. 
Dengan demikian, berdasarkan definisi kepuasan kerja diatas dapat disimpulkan 
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bahwa kepuasan kerja merupakan keadaan internal seseorang untuk menyukai maupun tidak 
terhadap sebagian atau seluruh aspek pekerjaan. 
2.4 Komitmen Organisasi 
      Menurut Steers (1977) komitmen organisasi didefinisikan sebagai kekuatan yang terkait 
identifikasi individu dalam keterlibatan organisasi tertentu. Hal ini dapat ditandai dengan tiga 
faktor: 
1. sebuah  keyakinan  yang  kuat  dan  penerimaan  tujuan  dan  nilai-nilai organisasi, 
2. kesediaan  untuk  menambah  usaha  ekstra  untuk  organisasi, dan 
3. sebuah  keinginan  yang  kuat  untuk mempertahankan keanggotaan dalam  organisasi. 
Menurut Robbins (1996), komitmen organisasi adalah derajat sejauh mana seorang karyawan 
memihak suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, dan berniat untuk mempertahankan 
keanggotaan dalam organisasi.  
      Komitmen organisasi dapat mengurangi tingkat efektivitas organisasi. Seseorang yang 
mempunyai komitmen cenderung tidak akan berhenti dan menerima pekerjaan lain, 
sedangkan seseorang yang tidak mempunyai komitmen cenderung akan berhenti dan 
menerima pekerjaan lain. Jadi, komitmen organisasi merefleksikan sikap loyalitas karyawan 
terhadap organisasinya. Meyer dan Allen (1991) menggolongkan komitmen organisasi 
menjadi tiga dimensi, yaitu:  
1. Komitmen afektif (affective commitment) 
Komitmen afektif adalah suatu pendekatan emosional karyawan dalam keterlibatannya 
dengan organisasi, sehingga karyawan akan merasa  dihubungkan dengan organisasi 
yang bersangkutan. Komitmen afektif berkaitan dengan hubungan emosional karyawan 
terhadap organisasinya, identifikasi dengan organisasi, dan  keterlibatan karyawan 
dengan kegiatan di organisasi. Karyawan yang  memiliki komitmen afektif yang kuat 
dalam komitmen organisasinya akan terus bekerja pada perusahaan karena keinginan 
mereka sendiri (Lent, Brown, dan Hackett, 1994). 
2. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment)   
Komitmen berkelanjutan adalah hasrat yang dimiliki oleh karyawan untuk bertahan 
dalam organisasi, sehingga karyawan merasa membutuhkan untuk dihubungkan dengan 
organisasi. Komitmen berkelanjutan berkaitan dengan kesadaran karyawan perusahaan 
apabila meninggalkan perusahaan akan merasakan kerugian. Karyawan yang memiliki 
komitmen berkelangsungan yang kuat dalam komitmen organisasinya akan terus bekerja 
pada perusahaan karena kebutuhan mereka. 
3. Komitmen normatif  (normative commitment) 
Komitmen normatif adalah suatu perasaan wajib dari karyawan  untuk bertahan dalam 
perusahaan. Komitmen normatif menggambarkan perasaan keterikatan karyawan untuk 
terus berada dalam perusahaan. Karyawan dengan komitmen normatif yang kuat akan 
terus bekerja pada perusahaan karena mereka merasa sudah cukup untuk hidupnya.  
2.5 Hipotesis 
Berdasarkan kerangka teori yang telah diuraikan di atas, maka peneliti mengembangkan 
hipotesis sebagai berikut: 
2.5.1 Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intentions Auditor BPK 
      Meyer dan Allen (1991) menggolongkan komitmen organisasi menjadi tiga dimensi, yaitu 
komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif. Komitmen afektif 
adalah suatu pendekatan emosional karyawan dalam keterlibatannya dengan organisasi, 
sehingga karyawan akan merasa  dihubungkan dengan organisasi yang bersangkutan. 
Komitmen berkelanjutan adalah hasrat yang dimiliki oleh karyawan untuk bertahan dalam 
organisasi, sehingga karyawan merasa membutuhkan untuk dihubungkan dengan organisasi. 
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Komitmen normatif adalah suatu perasaan wajib dari karyawan  untuk bertahan dalam 
perusahaan.  
      Meyer et al. (1993), dalam penelitiannya menunjukkan adanya hubungan negatif antara 
komitmen organisasi afektif dan komitmen organisasi normatif dengan niat untuk berpindah. 
Dalam penelitian lainnya, Hackett et al. (1994) menemukan adanya hubungan negatif antara 
komitmen organisasi afektif, normatif, dan berkelanjutan terhadap niat berpindah organisasi. 
Hasil penelitian ini diperkuat oleh Iverson dan Buttigieg (1999).  
      Rahayu (2011), menemukan bahwa komitmen organisasi afektif berpengaruh negatif 
terhadap turnover intentions. Sementara komitmen organisasi normatif dan komitmen 
organisasi kelanjutan ditemukan tidak mempengaruhi turnover intentions auditor. Dalam 
penelitian lain, Yang (2008) menunjukkan adanya hubungan negatif antara komitmen 
organisasi afektif dengan niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Dengan demikian, 
berdasarkan penelitian diatas, penulis mengusulkan hipotesis sebagai berikut. 
H1a. Komitmen organisasi afektif berpengaruh negatif terhadap turnover intentions 
H1b. Komitmen organisasi normatif berpengaruh negatif terhadap turnover intentions 
H1c. Komitmen organisasi berkelanjutan berpengaruh negatif terhadap turnover intentions 
2.5.2 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intentions Auditor BPK 
      Kepuasan kerja adalah kondisi emosional yang terkait dengan  hasil penilaian atas 
pengalaman kerja (Locke, 1969). Dalam studinya Kalleberg (1974) menyatakan bahwa 
kepuasan kerja dapat mengurangi pergantian karyawan. Sementara Mosadeghrad (2011) 
menyatakan bahwa kepuasan dalam pekerjaan memiliki hubungan negatif dengan keinginan 
karyawan untuk meninggalkan organisasi. Hasil penelitian tersebut juga didukung oleh Hasin 
dan Omar (2007) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover 
intention. Dalam penelitian lain, Omar dan Ahmad (2014), menyebutkan bahwa kepuasan 
kerja memiliki hubungan yang negatif terhadap turnover intentions auditor. Dengan 
demikian, berdasarkan penelitian diatas, penulis mengusulkan hipotesis sebagai berikut. 
H2: Kepuasan kerja organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intentions 
 
3. Metode Penelitian 
3.1 Populasi dan Sampel 
      Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai 
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh penelitian untuk dipelajari dan 
kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2006). Populasi dari penelitian ini adalah seluruh 
auditor BPK RI baik yang bekerja di kantor pusat maupun di kantor perwakilan.  
      Penelitian ini mengunakan teknik pengambilan sampel convenience sampling. 
Convenience sampling merupakan teknik dalam memilih sampel dimana peneliti memperoleh 
data atau informasi dari sampel yang paling mudah diperoleh. Seseorang diambil sebagai 
sampel karena kebetulan orang tersebut berada di suatu tempat atau kebetulan peneliti 
mengenal orang tersebut. Oleh karena itu, convenience sampling dalam literatur lain sering 
disebut accidental sampling. 
3.2 Sumber Data 
      Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan sekunder. 
Data  primer  dikumpulkan  dengan menggunakan  kuesioner, sedangkan data sekunder 
dikumpulkan dari data yang dihasilkan oleh Biro Sumber Daya Manusia BPK RI.  Peneliti 
melakukan penelitian kepustakaan untuk memahami materi penulisan skripsi dengan 
mengumpulkan, membaca dan memahami berbagai literatur, buku, jurnal, artikel, dan 
peraturan-peraturan yang terkait. 
      Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab (Sugiyono, 
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2006). Kuesioner cocok digunakan dalam penelitian ini karena variabel yang akan diukur 
dapat diketahui. Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini diadopsi dari kuesioner yang 
dikembangkan oleh Spector (1997), Allen dan Meyer (2004), dan Lum et al (1998, dalam 
Witasari, 2009). 
      Bentuk kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner tertutup di mana 
jawaban telah disediakan oleh peneliti sehingga responden hanya perlu memilih jawaban 
mana yang sesuai dengan keyakinan, kesukaan, kecenderungan bertindak dan kejadian yang 
responden alami. Total pernyataan dalam kuesioner yang disebarkan adalah 59 pernyataan 
dengan rincian seperti yang disajikan dalam tabel berikut ini: 
Tabel 3.1  
Rincian Pernyataan Dalam Kuesioner 
No. Variabel Jumlah pernyataan 
1. Komitmen Organisasi Afektif 6 
2. Komitmen Organisasi Berkelanjutan 6 
3. Komitmen Organisasi Normatif 6 
4. Kepuasan Kerja 36 
5. Turnover Intentions 5 
Total pernyataan 59 
      Kuesioner  didistribusikan kepada responden  baik dalam bentuk hard copy maupun 
melalui mesin survey internet. Kuesioner yang pada awalnya dirancang dalam bahasa Inggris 
diterjemahkan ke dalam bahasa  Indonesia. Penerjemah kuesioner tersebut adalah oleh dua 
orang pegawai BPK yang bekerja pada Biro Hubungan Masyarakat dan Kerja Sama 
Internasional. Hal ini dilakukan  dengan maksud agar terjemahan yang dihasilkan sesuai 
dengan maksud pernyataan dalam kuesioner aslinya. Untuk selanjutnya, kuesioner 
diujicobakan kepada 30 auditor BPK RI untuk mendapatkan pemahaman yang baik atas 
pernyataan yang disajikan. 
      Untuk mengukur pendapat responden dalam kuesioner digunakan skala likert tujuh angka. 
Skala likert tersebut dimulai dari angka 7 untuk pendapat sangat setuju (SS) dan angka 1 
untuk sangat tidak setuju (STS) untuk pernyataan positif. Sementara untuk pernyataan 
negatif, dimulai dari angka 7 untuk pendapat sangat tidak setuju (STS) dan angka 1 untuk 
sangat setuju (SS).  
 
3.3 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
3.3.1 Variabel Dependen 
      Menurut Sugiyono (2014) variabel dependen, atau variabel terikat, adalah variabel yang 
dipengaruhi atau menjadi akibat adanya variabel independen. Variabel dependen dalam 
penelitian ini adalah turnover intentions. Turnover intentions merupakan keinginan seorang 
karyawan untuk mencari pekerjaan ditempat lain dan meninggalkan pekerjaannya sekarang. 
Definisi intention to leave  menurut Tett dan Meyer (1993) adalah niat karyawan untuk 
meninggalkan organisasi secara sadar dan hasrat disengaja dari karyawan untuk 
meninggalkan organisasi. Robbins (2006) mengelompokkan berhentinya karyawan dari 
perusahaan menjadi dua kategori, yaitu: 
1. Turnover yang terjadi sukarela (Voluntary turnover)  
Voluntary turnover terjadi apabila keputusan karyawan untuk meninggalkan organisasi 
secara sukarela disebabkan oleh alasan profesional lainnya untuk menghentikan 
hubungan kerja dengan perusahaan, misalnya karyawan mendapatkan tawaran gaji yang 
lebih baik ditempat lain atau adanya alternatif pekerjaan lain. 
2. Turnover yang dipisahkan (Involuntary turnover)  
         SEMNAS FEKON 2016 
101 
 
Involuntary turnover terjadi apabila keputusan pemberi kerja untuk menghentikan 
hubungan kerja karyawan dan bersifat uncontrollable bagi karyawan yang 
mengalaminya. Pemberi kerja merasa perlu untuk memutuskan hubungan kerja dengan 
karyawannya dikarenakan tidak ada kecocokan diantara pemberi kerja dan karyawan 
yang bersangkutan atau mungkin pula disebabkan oleh adanya permasalahan ekonomi 
yang dialami perusahaan.  
Penelitian ini difokuskan pada voluntary turnover, yaitu keputusan karyawan untuk 
meninggalkan organisasi secara sukarela yang terjadi dari dalam diri karyawan itu sendiri. 
Variabel turnover intentions diukur dengan menggunakan indikator sebagai berikut. 
1. Kecenderungan individu berfikir untuk meninggalkan organisasi. 
2. Kemungkinan individu akan mencari pekerjaan pada organisasi lain.  
3. Kemungkinan individu untuk meninggalkan organisasi.  
4. Kemungkinan individu untuk meninggalkan organisasi dalam waktu dekat.  
5. Kemungkinan individu untuk meninggalkan organisasi bila ada kesempatan yang lebih 
baik. 
      Dalam  penelitian  ini, instrumen  yang  digunakan  untuk  mengukur  turnover 
intentions  auditor BPK adalah  dengan  menggunakan kuesioner yang desain oleh Lum et.al 
(1998, dalam Witasari, 2009). Kuesioner terdiri dari lima pernyataan dalam tujuh angka skala 
likert. Skala likert tersebut dimulai dari angka 7 untuk pendapat sangat setuju (SS) dan angka 
1 untuk pendapat sangat tidak setuju (STS). Responden akan menunjukkan tingkat setuju atau 
tidak setuju mereka pada item pernyataan yang tersedia. 
3.3.2 Variabel Independen 
      Menurut Sugiyono (2006) variabel independen, atau dalam bahasa Indonesia sering 
disebut dengan variabel bebas, merupakan variabel yang memberikan pengaruh atau menjadi 
sebab timbulnya atau berubahnya variabel lain yang merupakan variabel dependen. Variabel  
independen  yang  digunakan  dalam  penelitian  ini  adalah: 
1. Komitmen organisasi 
Menurut Robbins (1996), komitmen organisasi adalah derajat sejauh mana seorang 
karyawan memihak suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, dan berniat untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. Meyer dan Allen (1991) 
menggolongkan komitmen organisasi menjadi tiga dimensi, yaitu:  
a. Komitmen afektif (affective commitment) 
Komitmen afektif adalah suatu pendekatan emosional karyawan dalam 
keterlibatannya dengan organisasi, sehingga karyawan akan merasa  dihubungkan 
dengan organisasi yang bersangkutan. Komitmen afektif berkaitan dengan hubungan 
emosional karyawan terhadap organisasinya, identifikasi dengan organisasi, dan  
keterlibatan karyawan dengan kegiatan di organisasi. Karyawan yang  memiliki 
komitmen afektif yang kuat dalam komitmen organisasinya akan terus bekerja pada 
perusahaan karena keinginan mereka sendiri (Lent, Brown, dan Hackett, 1994). 
b. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment)   
Komitmen berkelanjutan adalah hasrat yang dimiliki oleh karyawan untuk bertahan 
dalam organisasi, sehingga karyawan merasa membutuhkan untuk dihubungkan 
dengan organisasi. Komitmen berkelanjutan berkaitan dengan kesadaran karyawan 
perusahaan apabila meninggalkan perusahaan akan merasakan kerugian. Karyawan 
yang memiliki komitmen berkelangsungan yang kuat dalam komitmen organisasinya 
akan terus bekerja pada perusahaan karena kebutuhan mereka. 
c. Komitmen normatif  (normative commitment) 
Komitmen normatif adalah suatu perasaan wajib dari karyawan  untuk bertahan dalam 
perusahaan. Komitmen normatif menggambarkan perasaan keterikatan karyawan 
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untuk terus berada dalam perusahaan. Karyawan dengan komitmen normatif yang 
kuat akan terus bekerja pada perusahaan karena mereka merasa sudah cukup untuk 
hidupnya. 
Penelitian ini menggunakan tiga dimensi komitmen organisasi diatas, yaitu komitmen 
organisasi afektik, berkelanjutan dan normatif. 
Instrumen  yang  digunakan  untuk  mengukur  komitmen organisasi 
adalah  dengan  menggunakan Three-Component Model (TCM) of commitment survey 
yang  dikembangkan  oleh  Meyer dan Allen (2004). Kuesioner  terdiri  dari 18 
pernyataan dengan 6 pernyataan tiap dimensi komitmen organisasi. Untuk mengukur 
pendapat responden dalam kuesioner digunakan skala likert tujuh angka dimulai dari 
angka 7 untuk pendapat sangat setuju (SS) dan angka 1 untuk sangat tidak setuju (STS) 
untuk pernyataan positif, sedangkan untuk pernyataan negatif, dimulai dari angka 7 untuk 
pendapat sangat tidak setuju (STS) dan angka 1 untuk sangat setuju (SS). 
 
2. Kepuasan Kerja 
Menurut Spector (1997), kepuasan kerja merupakan sikap yang merefleksikan 
bagaimana perasaan seseorang terhadap pekerjaannya secara keseluruhan maupun 
terhadap berbagai aspek dari pekerjaannya. Menurut Robbins (2006), istilah kepuasan 
kerja merujuk kepada sikap umum seorang individu terhadap pekerjaan yang 
dilakukannya.  
Variabel kepuasan kerja diukur dengan menggunakan indikator sebagai berikut. 
a. Kepuasan terhadap gaji dan kenaikan gaji. 
b. Kepuasan terhadap kesempatan promosi dalam karir. 
c. Kepuasan terhadap atasan/supervisor/penyelia. 
d. Kepuasan terhadap imbalan kerja. 
e. Kepuasan terhadap apresiasi atas kinerja yang baik. 
f. Kepuasan terhadap aturan dan prosedur kerja. 
g. Kepuasan terhadap rekan kerja. 
h. Kepuasan terhadap jenis pekerjaan yang dilakukan. 
i. Kepuasan terhadap komunikasi dalam organisasi. 
Instrumen  yang  digunakan  untuk  mengukur  komitmen organisasi 
adalah  dengan  menggunakan Job Satisfaction Survey yang  dikembangkan  oleh  Spector 
(1997). Kuesioner  terdiri  dari 36 pernyataan dengan menggunakan skala likert 7 
angka.   Skala likert tersebut dimulai dari angka 7 untuk pendapat sangat setuju (SS) dan 
angka 1 untuk sangat tidak setuju (STS) untuk pernyataan positif. Sementara untuk 
pernyataan negatif, dimulai dari angka 7 untuk pendapat sangat tidak setuju (STS) dan 
angka 1 untuk sangat setuju (SS).  
3.3.3 Variabel Kontrol 
Menurut Sugiyono (2014) variabel kontrol adalah variabel yang dapat dikendalikan 
sehingga pengaruh variabel independen terhadap dependen tidak dipengaruhi oleh faktor luar 
yang tidak diteliti. Sebagai tambahan pula, variabel kontrol menurut B.Sandjaja dan Albertus 
(2006) yaitu variabel yang dikontrol oleh peneliti untuk menetralkan pengaruhnya terhadap 
variabel tergantung.  
Variabel kontrol dalam penelitian ini adalah usia dan jenis kelamin. Dalam penelitian 
sebelumnya Yin-Fah, Foon, Chee-Leong, dan Osman (2010) menunjukkan bahwa karyawan 
yang mempunyai usia lebih muda memiliki keinginan berpindah yang lebih tinggi daripada 
karyawan yang mempunyai usia lebih tua. Sementara untuk variabel kontrol jenis kelamin, 
penelitian yang dilakukan oleh Kirkcaldy, Furnham, dan Lynn (1992) menemukan bahwa 
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perempuan lebih menghargai pekerjaan yang dimiliki saat ini sehingga memiliki 
kecenderungan untuk tidak berpindah ke pekerjaan lain. 
3.4 Metode Analisa Data 
      Penelitian ini mengunakan teknik regresi linier berganda. Variabel dependen dalam 
penelitian ini adalah turnover intentions sedangkan variabel independennya adalah komitmen 
organisasi afektif, komitmen organisasi berkelanjutan, komitmen organisasi normatif dan 
kepuasan kerja. Sementara variabel kontrol yang digunakan adalah umur dan jenis kelamin. 
Model analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + b5X5 + b6X6 + e 
dimana: 
Y:    Turnover intentions 
a: Konstanta 
b:   Koefisien Regresi 
X1:  Komitmen Organisasi Afektif 
X2:  Komitmen Organisasi Berkelanjutan 
X3:  Komitmen Organisasi Normatif 
X4:  Kepuasan Kerja 
X5:  Umur 
X6:  Jenis Kelamin 
e:  eror  
 
4. Hasil 
4.1 Deskripsi Data 
      Data yang digunakan dalam penelitian ini dan selanjutnya dilakukan pengolahan lebih 
lanjut adalah data primer yang diperoleh dari penyebaran kuesioner. Kuesioner disebarkan 
kepada auditor BPK RI baik yang berada di kantor pusat maupun kantor perwakilan. Waktu 
penyebaran kuesioner adalah dari tanggal 22 Februari sampai dengan 24 April 2016 dalam 
bentuk hard copy dan mesin survey internet.  
      Penelitian ini mengunakan teknik pengambilan sampel convenience sampling. 
Convenience sampling merupakan teknik dalam memilih sampel dimana peneliti memperoleh 
data atau informasi dari sampel yang paling mudah diperoleh. Jumlah kuesioner yang 
disebarkan dalam bentuk hard copy adalah 100 kuesioner, sedangkan jumlah kuesioner yang 
dikembalikan oleh responden adalah 15 kuesioner dan semuanya dapat diolah. Sementara 
jumlah kuesioner yang diperoleh dari mesin survey internet adalah 136 kuesioner dan 
semuanya dapat diolah, sehingga jumlah total kuesioner yang dapat diolah dan dianalisis lebih 
lanjut adalah 151 kuesioner.  
      Tabel 4.1 menyajikan profil responden. Profil responden memperlihatkan gambaran 
responden yang menjadi sampel penelitian ini. Profil responden terdiri dari jenis kelamin, 
status perkawinan, usia, tingkat pendidikan, dan jabatan.  
Tabel 4.1  
Profil Responden 
Keterangan Jumlah Responden Presentase(%) 
Jenis Kelamin     
Laki-laki 110 72.8 
Perempuan 41 27.2 
    
Status Perkawinan   
Belum Menikah 36 23.8 
Janda/Duda 2 1.3 
         SEMNAS FEKON 2016 
104 
 
Menikah 113 74.8 
    
Usia   
20-25 7 4.6 
26-30 72 47.7 
31-35 47 31.1 
36-40 19 12.6 
41-45 3 2.0 
45-50 2 1.3 
51-55 1 .7 
    
Tingkat 
Pendidikan 
  
Diploma 17 11.3 
Master (S2) 32 21.2 
Sarjana (S1) 102 67.5 
    
Jabatan   
Anggota Tim 142 94.0 
Ketua Tim 9 6.0 
       
Tabel 4.1 menunjukkan bahwa jumlah responden laki-laki dan perempuan sebesar 110 dan 
41 orang. Hal ini menunjukkan bahwa responden laki-laki mendominasi penelitian ini dengan 
jumlah persentase 72.8 %. Jika dilihat dari status pernikahan, mayoritas responden sudah 
menikah. Hal ini tercermin pada status perkawinan yang didominasi oleh reponden dengan 
status menikah sebesar 113 orang dari total responden sebanyak 151 orang.  
      Sementara itu, berdasarkan tabel 4.1 untuk usia responden paling banyak mendominasi 
berkisar antara 26 sampai dengan 30 tahun dengan persentase 47.7%. Jika dilihat dari tingkat 
pendidikan, mayoritas reponden memiliki memiliki gelar sarjana (S1) dengan persentase 67.7 
%. Dari tabel 4.1 juga diketahui bahwa mayoritas responden memiliki jabatan sebagai 
anggota tim.   
4.2 Statistik Deskriptif 
      Statistik deskriptif disajikan pada tabel 4.2 berisi data jawaban responden dalam bentuk 
nilai minimal dan maksimal jawaban seorang responden, nilai rata-rata (mean), dan standar 
deviasinya. Nilai tersebut diperoleh dari jawaban responden atas pertanyaan-pertanyaan 
dalam kuesioner yang mewakili 4 variabel independen dan 1 variabel dependen yang 
digunakan. Untuk variabel komitmen afektif terdiri dari 6 pernyataan, variabel komitmen 
berkelanjutan terdiri dari 6 pernyataan, variabel komitmen normatif terdiri dari 6 pernyataan, 
variabel kepuasan kerja terdiri dari 36 pernyataan dan variabel turnover intentions terdiri dari 
5 pernyataan.  
 
Tabel 4.2  
Statistik Deskriptif 
 N Minimum Maximu
m 
Mean Std. 
Deviation 
Komitmen Afektif 151 2.67 6.83 4.8644 .87469 
Komitmen Berkelanjutan 151 2.50 6.50 4.6079 .77539 
Komitmen Normatif 151 2.17 6.67 4.3005 .92564 
Kepuasan Kerja 151 2.06 6.67 4.0768 .80477 
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Turnover Intention 151 1.00 6.60 3.9497 1.19470 
Umur 151 1 8 2.69 1.103 
Jenis Kelamin 151 0 1 .73 .446 
Valid N (listwise) 151     
 
      Statistik deskriptif yang disajikan dalam tabel 4.2 merupakan nilai yang dari skor jawaban 
responden sebelum dilakukan uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik maupun uji 
hipotesis sehingga nilai yang ditampilkan mungkin akan berbeda dengan nilai minimal dan 
maksimal jawaban seorang responden, nilai rata-rata (mean), dan standar deviasi data yang 
digunakan untuk pengolahan data selanjutnya. Dari tabel 4.2 dapat diketahui bahwa 
komitmen afektif dengan total 6 pernyataan memiliki jawaban minimal 2.67 dan maksimal 
6.83, dengan nilai rata-rata sebesar 4.8644 dan standar deviasi sebesar 0.87469. Untuk 
variabel komitmen berkelanjutan dengan total 6 pernyataan memiliki jawaban minimal 2.50 
dan maksimal 6.50, dengan nilai rata-rata sebesar 4.6079 dan standar deviasi sebesar 0.77539. 
      Variabel komitmen normatif dengan total 6 pernyataan memiliki jawaban minimal 2.17 
dan maksimal 6.67, dengan nilai rata-rata sebesar 4.3005 dan standar deviasi sebesar 0.92564. 
Untuk variabel kepuasan kerja dengan total 36 pernyataan memiliki jawaban minimal 2.06 
dan maksimal 6.67, dengan nilai rata-rata sebesar 4.0768 dan standar deviasi sebesar 0.80477.  
Sementara untuk variabel turnover intentions, dengan total 5 pernyataan memiliki jawaban 
minimal 1 dan maksimal 6.60, dengan nilai rata-rata sebesar 3.9497 dan standar deviasi 
sebesar 1.19470. 
      Penelitian ini menggunakan dua variabel kontrol, yaitu umur dan jenis kelamin. Dari tabel 
4.2 diketahui bahwa umur responden memiliki nilai rata-rata sebesar 2.69. Hal ini berarti 
bahwa mayoritas umur responden berkisar antara 26-30 tahun. Untuk variabel  jenis kelamin, 
memiliki nilai rata-rata sebesar 0.73. Hal ini berarti bahwa jenis kelamin responden 73% 
didominasi oleh laki-laki. 
4.3 Uji Kualitas Data 
      Dalam penelitian ini dilakukan dua pengujian terhadap instrumen, yaitu uji validitas dan 
reliabilitas. Pengujian tersebut dilakukan untuk memastikan bahwa instrumen penelitian 
digunakan merupakan instrumen penelitian yang baik, yang memenuhi dua kriteria yaitu 
validitas dan reliabilitas.. Hasil uji validitas dan reliabilitas menunjukkan bahwa instrument 
penelitian telah memenuhi dua kriteria tersebut, yaitu valid dan reliabel. (hasil uji validitas 
dan reliabilitas dilampirkan dalam penelitian ini). 
 
4.4 Uji Asumsi Klasik 
     Uji asumsi dasar digunakan untuk mengetahui pola dan varian serta kelinearitasan dari 
suatu populasi (data). Uji asumsi klasik yang harus dipenuhi meliputi uji  normalitas, uji 
heterokedastisitas, dan uji multikolonieritas. Penelitian ini telah memenuhi uji asumsi klasik, 
yaitu  uji  normalitas, uji heterokedastisitas, dan uji multikolonieritas. (Hasil uji asumsi klasik 
dilampirkan). 
4.5 Pengujian Hipotesis 
      Model penelitian ini menggunakan regresi linear berganda dengan menggunakan 
pendekatan kuadrat terkecil (Ordinary Least Square) untuk menilai pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Pengujian hipotesis yang dilakukan adalah sebagai 
berikut: Uji statistik F, uji statistic t, dan uji koefisien determinasi. 
4.5.1 Uji Statistik F 
      Pengujian ini menggunakan tingkat signifikansi sampai dengan 5% yang berarti apabila 
nilai signifikansi  F  lebih kecil dari 0.05 maka variabel independen secara bersama-sama 
berpengaruh terhadap variabel dependen. 
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Tabel 4.12  
Hasil Uji Statistik F 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 96.151 6 16.025 19.565 .000b 
Residual 117.946 144 .819   
Total 214.097 150    
a. Dependent Variable: Turnover Intentions 
b. Predictors: (Constant), Jenis Kelamin, Komitmen Berkelanjutan, Kepuasan 
Kerja, Umur, Komitmen Afektif, Komitmen Normatif 
 
Berdasarkan tabel 4.12 diatas diketahui bahwa nilai sig. F sebesar 0.00 lebih kecil dari nilai 
taraf signifikansi sebesar 0.05 sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 
signifikan secara simultan (bersama-sama) antara komitmen organisasi afektif, komitmen 
organisasi berkelanjutan, komitmen organisasi normatif, kepuasan kerja, umur dan jenis 
kelamin terhadap turnover intentions. Hasil pengujian ini mengindikasikan bahwa model 
regresi yang digunakan dalam penelitian ini layak untuk digunakan sebagai model regresi 
pengujian hipotesis. 
4.5.2 Uji Statistik t 
      Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel independen secara terpisah 
(parsial) terhadap variabel dependen. Dalam pengujian ini menggunakan tingkat signifikansi  
sampai dengan 5% sehingga apabila nilai uji statistik t lebih kecil dari  5% maka variabel 
independen tersebut berpengaruh terhadap variabel independen. 
 
Tabel 4.13  
Hasil Uji Statistik t 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. 
Error 
Beta 
1 
(Constant) 4.618 .783  5.895 .000 
Komitmen Afektif -.068 .113 -.050 -.603 .548 
Komitmen 
Berkelanjutan 
-.028 .115 -.018 -.240 .810 
Komitmen Normatif -.500 .118 -.387 -4.249 .000 
Kepuasan Kerja .536 .099 .361 5.414 .000 
Umur -.147 .070 -.135 -2.094 .038 
Jenis Kelamin .207 .172 .077 1.203 .231 
a. Dependent Variable: Turnover Intention 
 
Berdasarkan tabel 4.13 di atas, variabel komitmen afektif dan komitmen berkelanjutan 
memiliki nilai signifikansi sebesar 0.548 dan 0.810 lebih besar dari tingkat signifikansi 5%. 
Hal ini berarti bahwa variabel komitmen afektif dan komitmen berkelanjutan, tidak 
berpengaruh terhadap turnover intentions. Sementara itu, komitmen normatif memiliki nilai 
signifikan sebesar 0.000, lebih kecil dari 0.05 dan memiliki nilai koefisien (B) -0.5. Hal ini 
berarti bahwa komitmen normatif berpengaruh negatif terhadap turnover intentions.  
      Untuk variabel kepuasan kerja, memiliki nilai signifikansi sebesar 0.000, lebih kecil dari 
0.05 dan memiliki nilai koefisien (B) 0.536. Hal ini berarti bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
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positif terhadap turnover intentions. Sementara itu, untuk variabel kontrol yaitu umur dan 
jenis kelamin, memiliki hasil yang berbeda. Variabel kontrol umur, memiliki nilai 
signifikansi 0.038, lebih kecil dari 0.05 dan memiliki nilai koefisien (B) -0.147 sedangkan 
variabel kontrol jenis kelamin, memiliki nilai signifikansi 0.231, lebih besar dari 0.05. Hal ini 
berarti bahwa variabel kontrol umur berpengaruh negatif terhadap turnover intentions dan 
variabel kontrol jenis kelamin tidak berpengaruh terhadap turnover intentions. 
4.5.3 Uji Koefisien Determinasi 
      Penelitian ini menggunakan adjusted R2 karena model penelitian ini adalah regresi 
berganda. Apabila model penelitian yang digunakan adalah regresi sederhana, maka yang 
digunakan adalah nilai R2. R2 memiliki kelemahan yaitu bias terhadap jumlah variabel 
independen yang dimasukkan ke dalam model regresi. Jika nilai adjusted R2 semakin 
mendekati satu maka kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel 
dependennya semakin baik, begitu juga dengan sebaliknya. 
 
Tabel 4.14  
Koefisien Determinasi 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .670a .449 .426 .90503 
a. Predictors: (Constant), Jenis Kelamin, Komitmen 
Berkelanjutan, Kepuasan Kerja, Umur, Komitmen Afektif, 
Komitmen Normatif 
 
Berdasarkan tabel 4.14 di atas dapat ditahui bahwa nilai adjusted R2 sebesar 42.6%. Hasil ini 
mengindikasikan bahwa variabel independen dalam penelitian ini mampu menjelaskan 
variasi variabel dependen turnover intentions sebesar 42.6%, sedangkan sisanya sebesar 
57.4% dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian ini. 
4.6 Pembahasan 
    Pengolahan data pada penelitian ini menggunakan IBM SPSS Statistics 20. Berdasarkan 
hasil pengujian di atas, dapat diketahui bahwa uji kualitas data dan uji asumsi klasik 
terpenuhi. Sementara untuk pengujian masing-masing hipotesis, berikut hasilnya: 
1. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover intentions Auditor BPK 
      Berdasarkan tabel 4.13 dapat diketahui bahwa komitmen organisasi afektif tidak 
berpengaruh signifikan terhadap turnover intentions. Hal ini ditunjukkan oleh nilai signifikan 
F 0.548 yang lebih besar dari 0.05. Oleh karena itu, H1a ditolak.  
      Komitmen afektif adalah suatu pendekatan emosional karyawan dalam keterlibatannya 
dengan organisasi, sehingga karyawan akan merasa  dihubungkan dengan organisasi yang 
bersangkutan. Komitmen afektif berkaitan dengan hubungan emosional karyawan terhadap 
organisasinya, identifikasi dengan organisasi, dan  keterlibatan karyawan dengan kegiatan di 
organisasi. Hasil yang tidak signifikan tersebut kemungkinan disebabkan oleh sampel 
penelitian tidak dapat mendukung hipotesis yang diajukan oleh peneliti. Peneliti melihat 
adanya faktor umur responden yang mempengaruhi pengaruh variabel komitmen organisasi 
afektif terhadap terhadap turnover intentions. Berdasarkan gambar 4.1, dapat diketahui bahwa 
mayoritas umur responden yang digunakan dalam penelitian ini paling banyak berkisar antara 
26-30 tahun, dengan persentase 48%. Umur yang masih sangat muda ini membuat para 
auditor masih belum menyatu, atau belum memiliki rasa memiliki institusi. 
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Gambar 4.1  
Umur Responden 
 
      Sementara itu, berdasarkan tabel 4.13 diketahui bahwa komitmen organisasi 
berkelanjutan tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intentions. Hal ini ditunjukkan 
oleh nilai signifikan F sebesar 0.810 yang lebih besar dari 0.05. Oleh karena itu, H1b ditolak. 
Hasil penelitian ini memperkuat penelitian Rahayu (2011) dan Show (2015) yang 
menemukan bahwa komitmen organisasi berkelanjutan tidak berpengaruh terhadap niat 
berpindah auditor. 
       Untuk dimensi terakhir dari variabel komitmen organisasi, yaitu komitmen normatif, 
berdasarkan tabel 4.13 diketahui bahwa komitmen organisasi normatif berpengaruh negatif 
terhadap turnover intentions. Hal ini ditunjukkan oleh nilai signifikan F sebesar 0.000 yang 
lebih kecil dari 0.05 dan mempunyai memiliki nilai koefisien (B) -0.5, yang berarti 
mempunyai pengaruh negatif. Oleh karena itu, H1c diterima. Hasil penelitian ini memperkuat 
penelitian Meyer  et al.  (1993) dan Hackett et al. (1994) yang menemukan bahwa komitmen 
organisasi normatif berpengaruh negatif terhadap turnover intentions. Atas hasil tersebut 
dapat disimpulkan bahwa apabila auditor memiliki komitmen organisasi normatif yang kuat, 
maka akan tetap bekerja pada institusinya, sehingga tingkat turnover intentions auditor BPK 
menurun. 
2. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover intentions Auditor BPK 
      Berdasarkan tabel 4.13 dapat diketahui bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif 
terhadap turnover intentions. Hal ini ditunjukkan oleh nilai signifikan F sebesar 0.000 yang 
lebih kecil dari 0.05 dan mempunyai memiliki nilai koefisien (B) 0.536, yang berarti 
mempunyai pengaruh positif. Oleh karena itu, H2 ditolak. Hasil penelitian ini bertentangan 
dengan Norliana Omar dan Zaini Ahmad (2014), Mosadeghrad (2011) dan Hanafiah Haji 
Hasin dan Normah Haji Omar (2007) yang menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
negatif terhadap turnover intentions. 
      Akan tetapi, hasil penelitian tersebut mendukung pernyataan Robbins (2003) yang 
menyatakan bahwa kepuasan kerja memang dihubungkan negatif dengan keluarnya 
karyawan, tetapi faktor-faktor lain seperti pasar kerja, kesempatan kerja alternatif dan 
panjangnya masa kerja merupakan kendala penting untuk meninggalkan pekerjaan yang ada. 
Oleh karena itu, peneliti melihat adanya faktor umur responden yang mempengaruhi 
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Berdasarkan gambar 4.1, dapat 
diketahui bahwa mayoritas umur responden yang digunakan dalam penelitian ini paling 
banyak berkisar antara 26-30 tahun, dengan persentase 48%. Umur yang masih sangat muda 
ini membuat para auditor masih ingin mencari pekerjaan lain yang lebih baik dan lebih 
menjanjikan, meskipun merasa merasa telah puas dengan kondisi kerja yang ada pada saat 
ini.  
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5. Simpulan, Keterbatasan Dan Saran 
5.1 Kesimpulan 
      Penelitian ini menggunakan pengujian hipotesis. Hipotesis yang diuji untuk mengetahui 
pengaruh komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap turnover intentions auditor BPK. 
Berdasarkan hasil penelitian dan pengolahan data yang telah dilakukan, dapat diambil 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan (bersama-sama) antara komitmen 
organisasi afektif, berkelanjutan, dan kepuasan terhadap turnover intentions. Hal ini 
berdasarkan pada tabel 4.12 yang menyatakan bahwa nilai sig. F sebesar 0.00 lebih kecil 
dari nilai taraf signifikansi sebesar 0.05. 
2. Komitmen organisasi afektif tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intentions. 
Hal ini berdasarkan pada tabel 4.13 yang menyatakan bahwa nilai signifikan F sebesar 
0.548 lebih besar dari nilai taraf signifikansi sebesar 0.05. 
3. Komitmen organisasi berkelanjutan tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover 
intentions. Hal ini berdasarkan pada tabel 4.13 yang menyatakan bahwa nilai signifikan 
F sebesar 0.810 lebih besar dari nilai taraf signifikansi sebesar 0.05. 
4. Komitmen organisasi normatif berpengaruh negatif terhadap turnover intentions. Hal ini 
berasarkan pada tabel 4.13 yang menyatakan bahwa nilai signifikan F sebesar 0.000 lebih 
kecil dari nilai taraf signifikansi sebesar 0.05 dan mempunyai memiliki nilai koefisien 
(B) -0.5. 
5. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap turnover intentions. Hal ini berdasarkan 
pada tabel 4.13 yang menyatakan bahwa nilai signifikan F sebesar 0.000 lebih kecil dari 
nilai taraf signifikansi sebesar 0.05 dan mempunyai memiliki nilai koefisien (B) 0.536, 
yang berarti mempunyai pengaruh positif. 
5.2 Keterbatasan 
Penulis menghadapi adanya beberapa keterbatasan dalam penelitian ini, yaitu antara lain: 
1. Keterbatasan metode survey. 
      Penelitian ini menggunakan metode survey dalam pengumpulan data dengan 
pendistribusian kuesioner dalam bentuk hard copy maupun melalui mesin survey internet. 
Pendistribusian kuesioner melalui mesin survey internet memungkinkan pemahaman yang 
berbeda dari responden tanpa melakukan verifikasi terhadap peneliti. Sementara itu, 
pengembalian kuesioner melalui hardcopy sangat rendah dikarenakan keterbatasan waktu 
auditor. Penelitian ini dilakukan bersamaan dengan jadwal pemeriksaan auditor terhadap 
laporan keuangan baik di pemerintah pusat maupun daerah. Penyebaran kuesioner 
menggunakan metode survey juga memungkinkan responden tidak sungguh-sungguh dalam 
mengisi kuesioner. 
2. Keterbatasan responden penelitian. 
      Mayoritas responden adalah anggota tim sehingga hasil penelitian mungkin akan berbeda 
jika lebih banyak responden dengan jabatan sebagai ketua tim, pengendali teknis, maupun 
pengendali mutu.  
3. Jawaban responden yang bias. 
Penelitian ini merupakan jenis penelitian sosial. Oleh karena itu karakteristik fenomena 
yang diteliti cukup beragam dan tidak dapat dikontrol oleh peneliti. Jawaban atas pernyataan 
dalam kuesioner dimungkinkan dapat terjadi bias karena persepsi responden yang berbeda-
beda dalam mengisi kuesioner sehingga responden cenderung subyektif dalam memberikan 
jawaban. 
5.3 Saran 
      Dari kesimpulan dan keterbatasan penelitian yang ada, penulis memberikan beberapa 
saran terkait penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 
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1. Berdasarkan tabel 4.14, penelitian ini hanya menjelaskan 42,6% pengaruh antara variabel 
komitmen organisasi afektif, berkelanjutan, normatif dan kepuasan kerja terhadap 
terhadap  turnover intentions. Oleh karena itu, masih terdapat 57,6% variabel lain yang 
dapat berpengaruh terhadap turnover intentions. Dengan demikian, diharapkan penelitian 
selanjutnya dapat menambahkan variabel independen lainnya yang diduga mempunyai 
pengaruh terhadap  turnover intentions auditor BPK, misalnya stres kerja dan mutasi 
pegawai. 
2. Menambah jumlah sampel penelitian sehingga dapat mewakili persepsi keseluruhan 
auditor BPK di Indonesia. 
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Lampiran  
Kuesioner Penelitian 
BAGIAN A : LATAR BELAKANG RESPONDEN 
 
Berilah tanda checklist (√) pada kolom yang tersedia. 
 
A1. Jenis Kelamin 
  Laki-laki 
  Perempuan 
  
A2. Status Perkawinan 
  Belum Menikah 
  Menikah 
  Janda/Duda 
   
 
A3. Usia (tahun) 
  20-25  36-40  51-55 
  26-30  41-45  56 ke atas 
  31-35  45-50   
     
A4. Tingkat Pendidikan Terakhir 
  SMA  Master (S2) 
  Diploma  Ph.D. (S3) 
  Sarjana (S1) 
 
A6. Jabatan 
  Anggota Tim  Pengendali Mutu 
  Ketua Tim   
  Pengendali Teknis   
  
A7. Tempat Kedudukan Unit Kerja 
  Kantor Pusat 
  Kantor Perwakilan 
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A8. Masa Kerja di BPK………………………… Tahun 
 
BAGIAN B : PREFERENSI DAN PERSEPSI RESPONDEN 
Bapak/Ibu/Sdr/Sdri dimohon memberikan tanggapan atas pernyataan-pernyataan berikut 
dengan memilih salah satu dari pilihan jawaban yang tersedia dengan cara memberikan tanda 
checklist (√) pada kolom yang tersedia. Arti singkatan jawaban pada setiap kolom adalah 
sebagai berikut: 
STS : Sangat Tidak Setuju. 
TS : Tidak Setuju 
ATS : Agak Tidak Setuju 
N : Netral 
AS : Agak Setuju 
S : Setuju 
SS : Sangat Setuju 
 
No. Pernyataan STS TS ATS N AS S SS 
 KOMITMEN ORGANISASI 
 Komitmen Afektif 
1. Saya akan sangat senang menghabiskan sisa 
karir saya di organisasi ini. 
       
2. Saya merasa masalah organisasi ini menjadi 
masalah saya juga. 
       
3. Saya tidak mempunyai “rasa memiliki” yang 
kuat pada organisasi ini. (R) 
       
4. Saya tidak terikat  secara "emosional" 
terhadap organisasi ini. (R) 
       
5. Saya tidak merasa menjadi “bagian dari 
keluarga” dari organisasi ini. (R) 
       
6. Organisasi ini sangat berarti untuk saya.        
 Komitmen Berkelanjutan 
7. Saat ini, berada dalam organisasi ini 
merupakan kebutuhan sekaligus keinginan 
saya 
       
8. Akan sangat sulit bagi saya untuk 
meninggalkan organisasi ini sekarang, bahkan 
jika saya menginginkannya. 
       
9. Terlalu banyak aspek dalam kehidupan saya 
yang akan terganggu jika saya memutuskan 
untuk  meninggalkan organisasi ini sekarang. 
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No. Pernyataan STS TS ATS N AS S SS 
10. Saya merasa bahwa saya memiliki terlalu 
sedikit alasan untuk meninggalkan organisasi 
ini. 
       
11. Jika saya tidak terlanjur mencurahkan segala 
hal yang terbaik untuk organisasi ini, mungkin 
saya akan mempertimbangkan bekerja di 
tempat lain. 
       
12. Salah satu konsekuensi negatif apabila saya 
meninggalkan organisasi ini adalah 
terbatasnya pilihan karir lain yang tersedia. 
       
 Komitmen Normatif 
13. Saya tidak merasa berkewajiban untuk tetap 
berada dalam organisasi ini. (R) 
       
14. Bahkan jika itu menguntungkan saya, 
meninggalkan organisasi ini tidak terasa benar 
bagi saya saat ini. 
       
15. Saya akan merasa bersalah jika saya 
meninggalkan organisasi saya sekarang. 
       
16. Organisasi ini pantas mendapatkan kesetiaan 
saya. 
       
17. Saya tidak akan meninggalkan organisasi saya 
sekarang karena saya bertanggung jawab atas 
rekan-rekan kerja saya 
       
18. Saya berutang banyak pada organisasi saya.        
 KEPUASAN KERJA 
1. Saya merasa saya dibayar dalam jumlah yang 
adil untuk pekerjaan yang saya lakukan. 
       
2. Terlalu sedikit kesempatan untuk 
mendapatkan  promosi dalam pekerjaan saya. 
       
3. Penyelia/Supervisor/Atasan saya cukup 
kompeten dalam melaksanakan pekerjaannya 
       
4. Saya tidak puas dengan imbalan kerja 
(tunjangan kinerja, asuransi kesehatan, cuti, 
dan sebagainya) yang saya terima. 
       
5. Ketika saya melakukan pekerjaan dengan 
baik, saya menerima apresiasi yang 
sepantasnya. 
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No. Pernyataan STS TS ATS N AS S SS 
6. Banyak peraturan dan prosedur kerja yang 
menyulitkan saya untuk melakukan pekerjaan 
dengan baik. 
       
7. Saya menyukai orang-orang yang bekerja 
dengan saya 
       
8. Terkadang saya merasa bahwa pekerjaan saya 
tidak bermakna 
       
9. Komunikasi terjalin dengan baik dalam 
organisasi ini 
       
10. Kenaikan gaji terlalu kecil dan jangka waktu 
antar kenaikannya terlalu lama 
       
11. Karyawan yang melakukan pekerjaannya 
dengan baik mempunyai kesempatan yang adil 
untuk dipromosikan. 
       
12. Penyelia/Supervisor/Atasan saya tidak berlaku 
adil terhadap saya 
       
13. Imbalan kerja yang saya terima sama baiknya 
dengan yang ditawarkan oleh kebanyakan 
organisasi lainnya. 
       
14. Saya tidak merasa dihargai dalam pekerjaan 
yang saya lakukan 
       
15. Usaha saya untuk bekerja dengan baik jarang 
terkendala oleh birokrasi 
       
16. Saya harus berkerja lebih keras karena rekan 
kerja saya kurang kompeten 
       
17. Saya menyukai apa yang saya lakukan dalam 
pekerjaan saya 
       
18. Bagi saya, tujuan organisasi ini kurang jelas.        
19. Saya merasa tidak dihargai oleh organisasi 
ketika saya berpikir tentang penghasilan yang 
saya terima 
       
20. Karir seseorang di organisasi ini sama 
cepatnya dengan di tempat lain. 
       
21. Penyelia/Supervisor/Atasan saya kurang peka 
terhadap perasaan bawahan. 
       
22. Imbalan kerja yang kami terima 
pantas/wajar/bersifat adil 
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No. Pernyataan STS TS ATS N AS S SS 
23. Ada beberapa kompensasi (seperti uang 
perjalanan dinas dan sebagainya) bagi mereka 
yang bekerja di sini. 
       
24. Pekerjaan saya terlalu banyak        
25. Saya menyukai rekan – rekan kerja saya        
26. Saya sering merasa bahwa saya tidak tahu apa 
yang sedang terjadi dalam organisasi ini 
       
27. Saya merasa bangga atas pekerjaan saya.        
28. Saya merasa puas dengan kesempatan saya 
untuk mendapatkan kenaikan gaji 
       
29. Ada imbalan kerja yang seharusnya bisa kami 
terima namun tidak tersedia di dalam 
organisasi ini. 
       
30. Saya menyukai penyelia/supervisor/atasan 
saya 
       
31. Saya memiliki terlalu banyak pekerjaan yang 
bersifat administratif. 
       
32. Saya tidak merasa usaha saya dihargai 
semestinya 
       
33. Saya merasa puas dengan kesempatan saya 
untuk dipromosikan ke jenjang yang lebih 
tinggi. 
       
34. Terlalu banyak konflik dan perselisihan di 
tempat kerja saya. 
       
35. Pekerjaan saya menyenangkan        
36. Penugasan yang diberikan tidak dijelaskan 
dengan sepenuhnya. 
       
 TURNOVER INTENTIONS 
No. Pernyataan STS TS ATS N AS S SS 
1. Saya sering berpikir untuk meninggalkan 
pekerjaan saya. 
       
2. Saya aktif mencari pekerjaan lain.        
3. Saya mungkin akan meninggalkan pekerjaan 
ini dalam waktu dekat. 
       
4. Saya mungkin akan meninggalkan organisasi 
ini jika ada kesempatan karir yang lebih baik. 
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No. Pernyataan STS TS ATS N AS S SS 
5. Saya akan meninggalkan organisasi ini jika 
ada tawaran pekerjaan lain dengan gaji yang 
lebih tinggi. 
       
 
---SELESAI--- 
 
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
Uji Validitas Komitmen Afektif 
Item rhitung rtabel Keterangan 
KA 1 0.485 0.159 Valid 
KA 2 0.516 0.159 Valid 
KA 3 0.839 0.159 Valid 
KA 4 0.783 0.159 Valid 
KA 5 0.732 0.159 Valid 
KA 6 0.694 0.159 Valid 
 
Hasil Uji Validitas Komitmen Berkelanjutan 
Item rhitung rtabel Keterangan 
KB 1 0.527 0.159 Valid 
KB 2 0.661 0.159 Valid 
KB 3 0.711 0.159 Valid 
KB 4 0.657 0.159 Valid 
KB 5 0.360 0.159 Valid 
KB 6 0.453 0.159 Valid 
 
Hasil Uji Validitas Komitmen Normatif 
Item rhitung rtabel Keterangan 
KN 1 0.617 0.159 Valid 
KN 2 0.609 0.159 Valid 
KN 3 0.804 0.159 Valid 
KN 4 0.612 0.159 Valid 
KN 5 0.668 0.159 Valid 
KN 6 0.592 0.159 Valid 
 
Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja (4) 
Item rhitung rtabel Keterangan 
KK 2 0.562 0.159 Valid 
KK 4 0.609 0.159 Valid 
KK 6 0.568 0.159 Valid 
KK 8 0.542 0.159 Valid 
KK 10 0.448 0.159 Valid 
KK 12 0.646 0.159 Valid 
KK 14 0.666 0.159 Valid 
KK 16 0.544 0.159 Valid 
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Item rhitung rtabel Keterangan 
KK 18 0.677 0.159 Valid 
KK 19 0.639 0.159 Valid 
KK 21 0.683 0.159 Valid 
KK 24 0.570 0.159 Valid 
KK 26 0.494 0.159 Valid 
KK 29 0.597 0.159 Valid 
KK 31 0.419 0.159 Valid 
KK 32 0.627 0.159 Valid 
KK 34 0.564 0.159 Valid 
KK 36 0.574 0.159 Valid 
 
Hasil Uji Validitas Turnover Intentions 
Item rhitung rtabel Keterangan 
TI 1 0.845 0.159 Valid 
TI 2 0.790 0.159 Valid 
TI 3 0.765 0.159 Valid 
TI 4 0.835 0.159 Valid 
TI 5 0.836 0.159 Valid 
 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach's 
Alpha 
Jumlah 
Item 
Keterangan 
Komitmen Afektif 0.766 6 Reliabel 
Komitmen 
Berkelanjutan 
0.550 6 Reliabel 
Komitmen Normatif 0.729 6 Reliabel 
Kepuasan Kerja 0.883 18 Reliabel 
Turnover Intentions 0.872 5 Reliabel 
 
Hasil uji Asumsi Klasik 
Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov 
 Unstandardiz
ed Residual 
N 151 
Normal Parametersa,b 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
.88674048 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .056 
Positive .056 
Negative -.040 
Kolmogorov-Smirnov Z .685 
Asymp. Sig. (2-tailed) .735 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
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Hasil Uji Glejser 
Model t Sig. 
1 
(Constant) -.234 .815 
Komitmen Afektif 1.664 .098 
Komitmen 
Berkelanjutan 
.991 .323 
Komitmen Normatif -.946 .346 
Kepuasan Kerja .392 .696 
Umur 1.305 .194 
Jenis Kelamin .932 .353 
 
Hasil Uji Multikolonieritas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficient
s 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Constant) 4.618 .783  5.895 .000   
Komitmen Afektif -.068 .113 -.050 -.603 .548 .559 1.789 
Komitmen 
Berkelanjutan 
-.028 .115 -.018 -.240 .810 .685 1.460 
Komitmen Normatif -.500 .118 -.387 
-
4.249 
.000 .460 2.173 
Kepuasan Kerja .536 .099 .361 5.414 .000 .861 1.162 
Umur -.147 .070 -.135 
-
2.094 
.038 .917 1.091 
Jenis Kelamin .207 .172 .077 1.203 .231 .926 1.080 
